
Cómo citar el artículo

Número completo

Más información del artículo

Página de la revista en redalyc.org

Sistema de Información Científica Redalyc

Red de revistas científicas de Acceso Abierto diamante

Infraestructura abierta no comercial propiedad de la academia

Economía y Negocios
ISSN: 2602-8050
economiaynegocios@ute.edu.ec
Universidad UTE
Ecuador

PÉREZ RINCÓN, Alexa Cecilia; CALDERÓN MAFUD, José Luis
Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional: Estrategia para Pymes Familiares

Economía y Negocios, vol. 16, núm. 2, 2025, Enero-Julio 2026, pp. 31-46
Universidad UTE

Ave. Mariana de Jesús, Ecuador

Disponible en: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=695580052003

https://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=695580052003
https://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=6955&numero=80052
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=695580052003
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=6955
https://www.redalyc.org
https://www.redalyc.org/revista.oa?id=6955
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=695580052003


ARTÍCULO DE INVESTIGACIÓN
ISSN-e: 2602-8050

Recibido (Received): 2025/03/23 
Aceptado (Accepted): 2025/05/09 
Publicado (Published): 2025/07/01

https://doi.org/10.29019/vsf9tk04
Economía y Negocios, 2024, 16(02), 31-46.
http://revistas.ute.edu.ec/index.php/economia-y-negocios

Liderazgo Transformacional y Compromiso Organizacional: 
Estrategia para Pymes Familiares

Transformational Leadership and Organizational Commitment:  
A Strategy for Family SMEs

Alexa Cecilia PÉREZ RINCÓN¹  , José Luis CALDERÓN MAFUD²  

1 Universidad de Colima, Facultad de Contabilidad y Administración. Colima, México. 
2 Universidad de Colima, Facultad de Psicología. Colima, México. 

Email: alexaceciliaperezrincon@gmail.com; joseluis_calderon@ucol.mx

Resumen

Este estudio analiza la influencia del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional, en pequeñas y 
medianas empresas (Pymes) familiares del sector terciario en Colima y Villa de Álvarez, México. Para ello se utilizó 
un diseño no experimental, transversal y correlacional-causal, a una muestra de 97 empleados en seis Pymes fa-
miliares. Para analizar esta relación, se adoptaron como marcos teóricos la teoría del liderazgo transformacional de 
Bass y Avolio, y el modelo de compromiso organizacional de Meyer y Allen. Los resultados muestran una relación 
positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, especialmente en las 
dimensiones afectiva y normativa, destacando las conexiones emocionales y basadas en valores dentro el fortale-
cimiento del compromiso. Además, los empleados más jóvenes y aquellos con menos de un año de antigüedad, 
demostraron una mayor receptividad al liderazgo transformacional, subrayando su importancia en las primeras eta-
pas de la socialización organizacional. Los hallazgos destacan la necesidad de integrar prácticas de liderazgo trans-
formacional con estrategias adaptadas para abordar diferencias generacionales y de antigüedad, al tiempo que se 
utiliza el familiness para fortalecer la vinculación de los empleados en el contexto único de las Pymes familiares.
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Abstract

This study analyzes the influence of the transformational leadership in the organizational commitment in family small 
and medium-sized enterprises (SMEs) in the tertiary sector in Colima and Villa de Álvarez, México. For this purpose, 
a non-experimental, cross-sectional and correlational-causal design was used on a sample of 97 employees in 6 
family SMEs. In order to analyze this relation, Bass and Avolio’s transformational leadership theory, and Meyer and 
Allen’s organizational commitment model were adopted as theoretical frameworks. The results show a positive 
and significant relation between the transformational leadership and the organizational commitment, especially in 
the affective and normative dimensions, highlighting the emotional and value-based connections in strengthening 
commitment. Furthermore, the youngest employees and those with less than a year of seniority showed greater 
responsiveness to the transformational leadership, emphasizing its importance in the first stages of organizational 
socialization. The findings highlight the need of integrating transformational leadership practices along with tailored 
strategies to address generational and seniority differences, while taking advantage of the familiness to strengthen 
the bond between employees in the unique context of family SMEs.
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Introducción

En México, de los 4.9 millones de estableci-
mientos, el 99.8 % son Pymes (Inegi, 2020), 
de las cuales el 90 % son empresas familia-
res que generan el 67 % de empleos en todo 
el país (Jiménez et al., 2022). No obstante, 
de acuerdo con el Inegi (2021a), las Pymes 
presentan una esperanza de vida corta (de 
cada 100 establecimientos, 52 cierran antes 
de cumplir dos años). En el Estado de Colima 
operan 38 502 unidades económicas, so-
bresaliendo el sector terciario con el 69 % 
de aportación al PIB estatal por sector eco-
nómico (Inegi, 2021b), de las cuales el 67 %, 
son familiares (San Martín y Durán, 2017). 

En ese contexto, la Teoría de Recur-
sos y Capacidades ha establecido que las 
estrategias de largo plazo y la ventaja com-
petitiva de las empresas dependen de los re-
cursos y capacidades que poseen o pueden 
adquirir (Acosta et al., 2019. De acuerdo con 
Burke y Litwin (1992) y Tambusay y Aisyah 
(2024), entre los factores transformaciona-
les se encuentran la estrategia, la cultura y 
el liderazgo, que aporta la visión necesaria a  
las organizaciones. 

El liderazgo, por otra parte, se estudia 
hace décadas con relación a diferentes re-
sultados organizacionales. Entre los modelos 
que cuentan con mayor evidencia empírica se 
encuentra la Teoría de Liderazgo Transforma-
cional (Bass, Avolio y Goodheim, 1987), com-
puesta por dimensiones conductuales como la 
influencia idealizada, inspiración motivacional, 
estimulación intelectual y consideración indi-
vidualizada, características que se observan 
como la capacidad de una o varias personas 
de influir positivamente en el progreso y de-
sarrollo de las personas con las que trabajan 
(Bajaña et al., 2022). 

En las empresas familiares, el liderazgo 
transformacional se caracteriza por ser más 
visionario y carismático, con un comporta-
miento más coherente y actitudes innova-

doras más claras (Neffe, et al., 2024; Vallejo, 
2007). El familiness es un concepto introduci-
do por Habbershon y Williams (1999), que des-
cribe los recursos intangibles que las familias 
aportan a las empresas familiares, logrando 
así diferenciarse de otros negocios. Basado 
en la Teoría de Recursos y Capacidades, este 
término se refiere a la “dimensión familiar” del 
negocio y a los recursos como valores, cultura, 
lealtad, ética, liderazgo, reputación, espíritu 
emprendedor y confianza, que surgen de la 
interacción y el compromiso de la familia con 
la empresa (Molina et al., 2016).

En este contexto, el compromiso orga-
nizacional, descrito por Meyer y Allen (1991 y 
1997) es un estado psicológico que se carac-
teriza por la relación entre los empleados y la 
organización. Su modelo propone tres dimen-
siones: compromiso afectivo, de continuidad 
y normativo. En las empresas familiares, el 
desarrollo del compromiso en sus directivos 
e integrantes genera ambientes laborales 
donde la pasión, el esfuerzo y el trabajo en 
equipo facilitan el logro de los objetivos or-
ganizacionales, mejoran el desempeño y la 
capacidad de innovación (Rueda, 2011; Wibowo 
y Christiani, 2021).

El objetivo del presente estudio es deter-
minar la influencia del liderazgo transformacio-
nal sobre el compromiso organizacional en los 
trabajadores de Pymes familiares del sector 
comercial de los municipios de Colima y Villa 
de Álvarez, del Estado de Colima. 

Revisión de la literatura

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un estilo 
que enfatiza la relación entre líderes y segui-
dores, promoviendo el desarrollo mutuo me-
diante la inspiración y la motivación (McCall, 
1986; Bass y Avolio, 1994). 
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El liderazgo transformacional se distin-
gue por cuatro dimensiones clave: la influencia 
idealizada, la motivación inspiracional, la esti-
mulación intelectual y la consideración indivi-
dualizada. La dimensión influencia idealizada 
se refiere a la capacidad del líder para actuar 
como modelo a seguir, generando confianza, 
respeto y admiración entre los seguidores 
(López et al., 2017). Esta dimensión incluye 
la influencia idealizada atribuida, donde el lí-
der inspira orgullo y sentido de misión; y la 
influencia idealizada conductual se enfoca 
en cómo las acciones del líder guían a los 
seguidores hacia metas comunes (Venturo, 
2019). La motivación inspiracional consiste 
en la habilidad de comunicar una visión clara 
y atractiva que fomente el entusiasmo y el 
compromiso dentro de los equipos de trabajo 
(López et al., 2017). Por su parte, la estimula-
ción intelectual incita a desafiar las suposi-
ciones tradicionales y fomentar la creatividad 
e innovación en la resolución de problemas 
(McCall, 1986; Canal et al., 2023). Finalmente, 
la consideración individualizada es la atención 
personalizada que los líderes brindan a sus 
seguidores, ayudándolos a desarrollar sus 
fortalezas y aprendizajes de sus experiencias 
(Bass y Avolio, 1994; López et al. 2017). 

En el contexto de las empresas familia-
res, el liderazgo transformacional no solamen-
te fomenta el compromiso, sino fortalece los 
vínculos emocionales entre los miembros de 
la organización, a partir de la comunicación, 
el manejo de conflictos y el trabajo en equipo, 
creando redes de apoyo para lidiar con las 
presiones laborales (Martínez et al., 2018; Wi-
bowo y Christiani, 2021). Según Vallejo (2007), 
el liderazgo transformacional contribuye a la 
estabilidad emocional y organizacional en las 
empresas familiares, integrando valores com-
partidos y un sentido de propósito en común. 
Y a su vez, es similar a los hallazgos de Neffe 
et al. (2024), quienes plantearon que el estilo 
transformacional está mediado por la integra-
ción, la cohesión y la eficacia como efecto 

familiar. Es evidente que estas características 
son esenciales en las empresas familiares, 
dado que son recursos para enfrentar la tran-
sición generacional y la sostenibilidad a largo 
plazo (Curletto y Soler, 2016).

La literatura reciente refuerza el vínculo 
del liderazgo transformacional con el compro-
miso organizacional y el desempeño. Jiatong 
et al. (2022) refieren un efecto directo de este 
estilo de liderazgo sobre el compromiso or-
ganizacional afectivo y normativo, mediado 
por el work engagement de los empleados, 
indicando que en entornos laborales donde los 
líderes tienen estas características, los em-
pleados presentan mayores niveles de energía 
y dedicación en sus tareas, lo que posibilita la 
adhesión afectiva y lealtad a la empresa. Otras 
investigaciones que se enfocaron específica-
mente en el liderazgo transformacional en 
empresas familiares, encontraron evidencias 
de que tiene mayor influencia en el compromi-
so afectivo, que a su vez impacta en la satis-
facción laboral y el desempeño individuales, 
excepto cuando se trata de empleados que 
pertenecen a la familia (Evitasari y Thoyib, 
2023; Mahdi y Top, 2021).

Por otro lado, Hadžiahmetović et al. 
(2022) identificaron que el liderazgo ético 
y transaccional tenía un mayor efecto en 
el compromiso afectivo de los empleados 
en empresas familiares, que el liderazgo 
transformacional, sugiriendo que en ciertos 
contextos organizacionales la percepción 
de justicia y equidad en la toma de deci-
siones es más relevante para la lealtad de  
los colaboradores

No obstante, investigaciones en em-
presas familiares han demostrado que la 
motivación inspiracional y la consideración 
individualizada son dimensiones clave para 
fortalecer el compromiso normativo y afectivo, 
especialmente en generaciones más jóvenes, 
que valoran un liderazgo que promueva entu-
siasmo y propósito en el trabajo (Purwanto 
et al., 2021).
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Compromiso organizacional

El compromiso organizacional es un estado 
mental positivo que posee un individuo en 
relación al trabajo, caracterizado por el vigor, 
la absorción y la dedicación con que se eje-
cutan las tareas, aplicando un esfuerzo y lo-
grando un buen desempeño (Schaufeli et al., 
2002). Blanco et al. (2011) lo definen como 
una actitud hacia el trabajo que se desarro-
lla en el proceso de socialización, donde los 
empleados aprenden los valores, normas y 
patrones de comportamiento dentro de las 
organizaciones. Meyer y Allen (1997) desta-
can que este es un estado psicológico, que 
influye en las relaciones de los empleados 
con la organización y tiene implicaciones 
para la decisión de continuar siendo miem-
bros de esta.

El estudio del compromiso organizacio-
nal inició en la década de 1960 con investiga-
ciones empíricas orientadas a evaluarlo como 
actitud o comportamiento (Becker, 1960; Por-
ter et al., 1974). Posteriormente, Meyer y Allen 
(1991) proponen un Modelo de Compromiso 
Organizacional con base en tres dimensio-
nes: compromiso afectivo, compromiso de 
continuidad y compromiso normativo. El com-
promiso afectivo se refiere al lazo emocional 
que las personas crean con la organización, 
motivando a los empleados a permanecer en 
ella debido a la identificación y apego emo-
cional (Meyer y Allen, 1991; Vargas, 2022). 
El compromiso de continuidad surge del re-
conocimiento de los costos asociados con 
abandonar la organización, como la pérdida de 
beneficios y oportunidades, y está relacionado 
con las consecuencias negativas de dejar la 
organización (Cornejo, 2022; Razzak, et al., 
2024). Por último, el compromiso normativo 
se desarrolla a partir de la creencia en la leal-
tad hacia la organización y el sentimiento de 
responsabilidad de contribuir con ella debido a 
los beneficios percibidos (Meyer y Allen, 1991; 
Vargas, 2022).

El compromiso organizacional es una 
variable clave debido a su influencia en la 
productividad, la satisfacción laboral, el 
bienestar y las conductas extra–rol, como la 
productividad y el altruismo (Mathieu y Zajac, 
1990; Meyer y Allen, 1991). Se ha observado 
que los empleados comprometidos tienden 
a construir una identidad organizacional que 
refleja adaptación y aprendizaje de la cultura 
organizacional (Meyer et al., 2002). Además, 
este compromiso fomenta un entorno laboral 
positivo donde los empleados participan ac-
tivamente en el logro de los objetivos organi-
zacionales (Taormina y Gao, 2008). 

En las empresas familiares, el concepto 
de familiness, que tiene como base la Teoría 
de Recursos y Capacidades, impulsa ventajas 
competitivas al promover una cultura em-
presarial que fomenta valores como el com-
promiso, la confianza, el trabajo en equipo y 
una toma de decisiones eficaz (Molina et al., 
2016). Este entorno permite que los directi-
vos y colaboradores desarrollen un alto nivel 
de compromiso, con lo cual se genera con-
diciones que favorecen la colaboración y el 
esfuerzo colectivo para alcanzar los objetivos 
organizacionales.

Materiales y métodos 

Diseño del estudio

El presente estudio adoptó un enfoque cuan-
titativo, con diseño no experimental y trans-
versal, de tipo correlacional–causal, con el 
objetivo de describir la relación y efecto en-
tre las variables de liderazgo transformacio-
nal y compromiso organizacional en empre-
sas familiares del sector terciario. 

Población y muestra

El universo para esta investigación está con-
formado por 133 empresas en el Estado de 
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Colima. Se seleccionó una muestra de 97 
participantes, a partir de 6 empresas fami-
liares del sector terciario de los municipios 
de Colima y Villa de Álvarez, mediante un 
muestreo no probabilístico intencional.

Instrumentos de medición

El Cuestionario de Liderazgo Multifactorial 
(MLQ – 5X), desarrollado por Bass y Avolio 
(1995) que mide el liderazgo. Contiene 45 re-
activos, utilizando solo 20 ítems relaciona-
dos con las cuatro dimensiones del liderazgo 
transformacional: influencia idealizada, mo-
tivación inspiracional, estimulación intelec-
tual y consideración individualizada. Cada 
ítem del formulario del evaluador describe al 
liderazgo y cómo percibe a su líder, por ejem-
plo “Habla del futuro con optimismo” (reacti-
vo 9), o “Dedica tiempo a la enseñanza y a la 
información” (reactivo 15). Utiliza una escala 
Likert de 0 – 4, donde: Nunca = 0, De vez en 
cuando = 1, A veces = 2, Bastante = 3 y Casi 
siempre = 4. Para la fiabilidad, Moreno et al. 
(2021) presentaron valores aceptables de 
consistencia interna (α = .72 - .78) de los fac-
tores de estimulación intelectual, influencia 
idealizada conductual, influencia idealizada 
atribuida y motivación inspiracional. Molero 
et al. (2010) revelaron coeficientes alfa de 
Cronbach 0.95 para el total de la escala y del 
factor de liderazgo transformacional. 

La Escala de Compromiso Organizacio-
nal OCQ, de Meyer y Allen (1991), informa so-
bre la intensidad con la que los participantes 
perciben los tres componentes del compro-
miso con la organización. El instrumento se 
compone de 18 reactivos que se dividen en 
tres escalas: compromiso afectivo, normativo 
y de continuidad. Cada uno de los reactivos 
es una oración que representa el grado de 
acuerdo a la forma en la cual el participante 

se siente ligado a la organización, tal como 
“Esta empresa significa mucho para mí” (re-
activo 5), o “Esta organización merece mi leal-
tad” (reactivo 15). El formato de respuesta 
es escala Likert de 5 alternativas, que van 
desde: Totalmente en desacuerdo = 1, En 
desacuerdo = 2, Indiferente = 3, De acuerdo 
= 4 y Totalmente de acuerdo = 5. En la fiabili-
dad, Arciniega y González (2006) obtuvieron 
índices de consistencia interna de 0.79 de 
compromiso afectivo, 0.77 de compromiso 
continuo y 0.72 de compromiso normativo, 
respectivamente. Por su parte, Betanzos et al. 
(2006) reportaron índices de consistencia de 
alfa de Cronbach de 0.81, 0.48 y 0.82 para 
las subescalas de compromiso afectivo, de 
continuidad y normativo. 

Procedimiento

La recolección de datos se realizó median-
te los cuestionarios autoadministrados en 
la plataforma de Google Forms, enviado el 
enlace por correo electrónico. Antes de par-
ticipar en el estudio, los encargados de las 
organizaciones recibieron una carta de pre-
sentación en la cual se exponen los objetivos 
y la confidencialidad del manejo de informa-
ción. Posteriormente autorizaron la aplica-
ción de los instrumentos a los trabajadores. 

Análisis de datos

Se realizaron las correlaciones y la regresión 
lineal simple para determinar la influencia 
del liderazgo transformacional y el compro-
miso organizacional. El análisis se llevó a 
cabo utilizando el SPSS versión 29, conside-
rando para las correlaciones un nivel de sig-
nificancia del p < 0.005, y la regresión lineal 
simple con p < 0.01. 
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Análisis y resultados 

Una vez obtenida la información de la mues-
tra, conformada por 97 participantes de 6 
pequeñas empresas familiares de Colima y 
Villa de Álvarez dedicas al sector terciario, 

se realizaron pruebas de confiabilidad de los 
instrumentos, tal como lo muestra la tabla 
1. Los resultados indicaron valores de 0.92 
para liderazgo transformacional y 0.79 para 
compromiso organizacional. 

Tabla 1. Confiabilidad de los instrumentos

Instrumentos Alfa de Cronbach N de elementos
Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ – 5X) .922 20

Escala de Compromiso Organizacional .793 18

En la tabla 2 se muestran los estadísti-
cos descriptivos obtenidos de las característi-
cas generales de los datos sociodemográficos 
y de las variables con sus respectivas dimen-
siones. En general, las variables mostraron 

una dispersión moderada, con medias que 
sugieren una percepción intermedia de las 
características del liderazgo transformacional 
y el compromiso organizacional dentro de las 
empresas familiares evaluadas.

Tabla 2. Estadísticos descriptivos

Media Desviación Estándar Varianza

Sociodemográficos 
Edad 2.86 1.14 1.31

Antigüedad 2.77 1.27 1.61

Liderazgo Transformacional
Liderazgo Transformacional 2.50 .65 .43

Consideración Individualizada 2.19 .80 .65

Motivación Inspiracional 2.59 .79 .64

Influencia Idealizada Conductual 2.60 .80 .65

Influencia Idealizada Atribuida 2.54 .76 .57

Estimulación Intelectual 2.56 .71 .50

Compromiso Organizacional
Compromiso Organizacional 3.22 .55 .30

Compromiso Normativo 3.11 .78 .61

Compromiso Afectivo 3.44 .57 .33

Compromiso Continuo 3.10 .69 .48

En cuanto al liderazgo transformacional, 
se destaca que las dimensiones de influencia 
idealizada conductual y la motivación inspira-
cional presentaron medias más altas. Por otro 

lado, la consideración individualizada registró 
una media más baja. Respecto al compromiso 
organizacional, el afectivo obtuvo la puntuación 
más alta entre las dimensiones evaluadas. 
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Comparación por edades

Las tablas 3 y 4 presentan una comparación 
con las medias y desviaciones estándar, de 
las dimensiones de las variables según los 
diferentes grupos de edad. 

Por un lado, en la tabla 3 se reportaron 
percepciones más altas, en los participantes 
entre 20 y 29 años, sobre el liderazgo trans-

formacional y sus dimensiones, destacando 
la motivación inspiracional y la estimulación 
intelectual. En contraste, los grupos de mayor 
edad, particularmente aquellos mayores de 40 
años, presentaron valores más bajos en las 
dimensiones de liderazgo transformacional. 
Además, la consideración individualizada fue 
percibida de manera menos positiva en estos 
grupos. 

Tabla 3. Liderazgo transformacional por rangos de edad

Edad Liderazgo 
Transformacional

Consideración 
Individualizada

Motivación
Inspiracional

Influencia 
Idealizada 
Atribuida

Influencia 
Idealizada 

Conductual

Estimu-
lación 

Intelectual

Entre 18 a 19 años
x̅ 2.4 2.2 2.4 2.4 2.4 2.6

σ 0.7 0.7 1.1 0.8 1.0 0.6

Entre 20 a 29 años
x̅ 2.7 2.4 2.8 2.7 2.6 2.8

σ 0.6 0.8 0.7 0.8 0.8 0.5

Entre 30 a 39 años
x̅ 2.5 2.2 2.7 2.6 2.6 2.5

σ 0.7 0.9 0.8 0.9 0.8 0.8

Entre 40 a 49 años
x̅ 2.3 2.0 2.4 2.5 2.4 2.4

σ 0.6 0.8 0.8 0.7 0.7 0.8

Más de 50 años
x̅ 2.3 2.0 2.2 2.7 2.5 2.3

σ 0.6 0.8 0.9 0.9 0.7 0.8

Total
x̅ 2.5 2.2 2.6 2.6 2.5 2.6

σ 0.7 0.8 0.8 0.8 0.8 0.7

Para el compromiso organizacional, los 
resultados de la tabla 4 indican que el grupo 
de 20 a 29 años muestra la mayor media en 
compromiso afectivo. En contraste, los grupos 
de 18 a 19 años y de 30 a 39 años presentan 
valores ligeramente inferiores en esta dimen-

sión. El compromiso normativo y continuo 
permanece relativamente constantes entre 
los grupos, con una leve disminución en los 
participantes más jóvenes y una estabilización 
en los mayores de 40 años.

Tabla 4. Compromiso organizacional por rangos de edad

Edad Compromiso 
Organizacional

Compromiso 
Normativo

Compromiso 
Afectivo

Compromiso 
Continuo

Entre 18 a 19 años
x̅ 3.1 3.1 3.2 3.0

σ 0.3 0.5 0.4 0.5

Entre 20 a 29 años
x̅ 3.3 3.3 3.6 3.1

σ 0.7 0.8 0.7 0.9

Entre 30 a 39 años
x̅ 3.2 3.0 3.4 3.1

σ 0.4 0.7 0.5 0.5

Entre 40 a 49 años
x̅ 3.3 3.2 3.4 3.2

σ 0.5 0.7 0.6 0.7
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Edad Compromiso 
Organizacional

Compromiso 
Normativo

Compromiso 
Afectivo

Compromiso 
Continuo

Más de 50 años
x̅ 3.0 2.5 3.4 3.2

σ 0.6 0.8 0.6 0.6

Total
x̅ 3.2 3.1 3.4 3.1

σ 0.6 0.8 0.6 0.7

Niveles de liderazgo transformacional 
y compromiso organizacional

Los datos de la figura 1 en relación con el 
liderazgo transformacional, muestran que 

la mayoría de los participantes se agrupan 
en el nivel medio (37.1 %), seguido por el 
nivel bajo (34%) y finalmente el nivel alto 
(28.9 %). 

Figura 1. Niveles de liderazgo transformacional. Baremos

34 %

37.1 %

28.9 %
Nivel Bajo

Nivel Medio

Nivel Alto

Respecto al compromiso organizacio-
nal, en la figura 2 los resultados revelan una 
distribución similar, con la mayoría de los par-

ticipantes en el nivel medio (35.2 %), seguido 
por el nivel bajo (34 %) y finalmente el nivel 
alto (30.8 %). 

Figura 2. Niveles de Compromiso Organizacional. Baremos

Nivel Bajo

Nivel Medio

Nivel Alto

34 %

35.2 %

30.8 %
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Correlaciones de liderazgo 
transformacional y compromiso 
organizacional

En la tabla 5 se presentan las correlaciones de 
las variables de liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional, así como de sus 
dimensiones. Se identificó que el liderazgo 

transformacional general tiene una correla-
ción moderada con el compromiso organi-
zacional total (r = .353, p < .001). Además se 
observaron correlaciones significativas entre 
el liderazgo transformacional y el compromiso 
normativo (r = .344, p < .001), el continuo (r = 
.224, p = 0.027) y el afectivo (r = .276, p = .006).

Tabla 5. Correlaciones de liderazgo transformacional y de compromiso organizacional

Compromiso 
Organizacional

Compromiso 
Normativo

Compromiso 
Continuo

Compromiso 
Afectivo

Liderazgo 
Transformacional

.353** .344** .224* .276**

<.001 <.001 .027 .006

Consideración 
Individualizada

.354** .332** .262** .250*

<.001 <.001 .009 .014

Motivación
Inspiracional

.318** .350** .149 .258*

.002 <.001 .146 .011

Influencia Idealizada 
Atribuida

.303** .246* .231* .257*

.003 .015 .023 .011

Influencia Idealizada 
Conductual

.225* .186 .173 .184

.027 .069 .090 .072

Estimulación 
Intelectual

.287** .341** .122 .212*

.004 <.001 .233 .037

Nota: valor p * = 0.05, ** = 0.01. 

En las dimensiones del liderazgo trans-
formacional, se destaca que la consideración 
individualizada tiene una correlación positiva 
moderada con el compromiso organizacional 
total (r = .354, p <.001). Por su parte, la mo-
tivación inspiracional también está asociada 
con el compromiso organizacional total (r = 
.318, p = .002) y tiene una relación más fuerte 
que con el compromiso normativo (r = .350, 
p < .001). 

Otra dimensión destacada es la influen-
cia idealizada atribuida, con una correlación 
positiva con el compromiso organizacional 
total (r = .303, p = .003). Aunque su relación 

con las dimensiones normativas, continuas 
y afectivas es más débil, estas son conside-
rables (r = .246, .231 y .257). En contraste, la 
influencia idealizada conductual tiene una 
correlación débil con el compromiso organi-
zacional total (r = .225, p = .027) y no muestra 
relaciones significativas con las dimensiones 
específicas, lo que sugiere que esta dimen-
sión tiene menor impacto con el compromiso 
organizacional. Y la estimulación intelectual 
presenta correlaciones relevantes con el 
compromiso organizacional total (r = .287, p 
= .004), el compromiso normativo (r = .341, p  
< .001) y el afectivo (r = .212, p = .037). 
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Efecto del liderazgo transformacional  
y compromiso organizacional

La tabla 6 presenta los resultados del efecto 
que tiene el liderazgo transformacional con el 
compromiso organizacional. Se destaca que el 
liderazgo transformacional tiene un efecto sig-
nificativo y positivo con el compromiso organi-
zacional total, explicando un 12.5 % de su va-
rianza (R² = .125). En particular, la dimensión de 

consideración individual tiene un efecto desta-
cado, con una beta estandarizada de .354 (p < 
.001). Para el compromiso afectivo, el liderazgo 
transformacional también demuestra un efec-
to positivo y significativo, explicando el 7.6 % 
de la varianza (R² = .076). Y la motivación inspi-
racional, que muestra un mayor efecto con el 
compromiso normativo, explicando el 12.3 % 
de la varianza en esta dimensión (R² = .123).

Tabla 6. Efecto del liderazgo transformacional en el compromiso organizacional

Predictores  
Liderazgo 

Transformacional
Variable dependiente R 

Cuadrado
R Cuadrado 

Ajustado
Error 

Estándar

Beta 
Estandari-

zado
Sig.

Consideración 
individual

Compromiso 
Organizacional

0.125 0.116 0.51952 0.354 < 0.001

Compromiso Continuo 0.069 0.059 0.6731 0.262 0.027

Liderazgo 
Transformacional

Compromiso Afectivo 0.076 0.066 0.56019 0.276 0.006

Motivación 
Inspiracional

Compromiso Normativo 0.123 0.113 0.7388 0.35 < 0.001

En la tabla 7 se muestra el efecto que 
tiene el liderazgo transformacional en el com-
promiso normativo según la edad. Cuando se 
analiza el compromiso normativo en jóvenes 

menores de 30 años, los colaboradores pre-
sentan un impacto más fuerte del liderazgo 
transformacional (R² = .244, beta = .494, p 
< .001). 

Tabla 7. Efecto del liderazgo transformacional en el compromiso normativo  
en jóvenes menores de 30 años

Grupo de Edad  
o antigüedad R R Cuadrado R Cuadrado 

Ajustado
Error 

Estándar
Beta 

Estandarizado Sig.

Menores de 30 años 0.494 0.244 0.226 0.684 0.494 < 0.001

Menor a 1 año 0.666 0.444 0.393 0.562 0.666 0.011

De 1 a 3 años 0.502 0.252 0.237 0.507 0.502 < 0.001

En cambio, en términos de antigüedad, 
los colaboradores con menos de un año en la 
organización experimentan un efecto signifi-
cativamente mayor del liderazgo transforma-
cional en el compromiso organizacional (R² = 
.444, beta = .666, p = .011), en comparación 
con aquellos con entre 1 y 3 años de antigüe-
dad (R² = .252, beta = .502, p < .001).

Discusión y conclusiones

Los resultados del presente estudio confir-
man la relación positiva entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organi-
zacional en empresas familiares. En particu-
lar, las dimensiones de influencia idealizada 
conductual y motivación inspiracional obtu-
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vieron medias más altas, lo cual sugiere que 
los colaboradores perciben en sus líderes 
la capacidad de transmitir valores, com-
portamientos ejemplares y el esfuerzo por 
motivarlos continuamente. No obstante, la 
consideración individualizada registró una 
media más baja, lo que propone una menor 
presencia de este comportamiento de aten-
ción personalizada en los líderes.

Estos hallazgos concuerdan con investi-
gaciones revisadas previamente, que destacan 
el impacto del liderazgo transformacional sobre 
la formación del compromiso organizacional en 
empresas familiares, como sostenían Vallejo 
(2009) quien encontró que las empresas fami-
liares tienden a tener líderes más transforma-
cionales en comparación con las no familiares, 
y Wibowo y Christiani (2021), lo que contribuye 
a niveles más altos de compromiso afectivo 
cohesión grupal y compromiso.

En cuanto a las correlaciones, se iden-
tificó una correlación moderada entre el li-
derazgo transformacional y el compromiso 
organizacional total, siendo más fuerte con 
el compromiso normativo, lo que sugiere que 
inspirar y motivar a los colaboradores refuerza 
su lealtad y el cumplimiento de las normas de 
la organización. Investigaciones como la de 
Jiatong et al. (2022) respaldan estos resulta-
dos, pues señalan que el liderazgo transforma-
cional influye positivamente en el compromiso 
afectivo y normativo, al generar identificación 
emocional con la empresa y sentido de deber. 

Los análisis de regresión evidencian que 
las dimensiones conductuales del liderazgo 
transformacional ejercen una influencia di-
ferenciada sobre las formas de compromiso 
organizacional. La consideración individual 
se muestra como el factor más influyente, 
asociándose de manera sólida con el compro-
miso global y, aunque de forma más modesta, 
con el compromiso de continuidad: su énfasis 
en el apoyo personal al colaborador parece 
fortalecer la percepción de reciprocidad y la 
disposición a permanecer en la organización, 

de forma similar a lo planteado por Razzak, 
et al. (2024). 

A nivel global, el estilo transformacional 
en su conjunto se vincula positivamente con el 
compromiso afectivo, lo que respalda la idea 
de que los comportamientos del líder que ins-
piran, estimulan y reconocen a los seguidores 
fomentan la adhesión afectiva con la organiza-
ción. Y aunque los hallazgos de Evitasari y Tho-
yib (2023), Mahdi y Top (2021), mencionan un 
efecto más alto sobre el compromiso afectivo, 
los resultados son similares y ello significa que 
los colaboradores que perciben estimulación 
intelectual, inspiración y atención de parte del 
líder desarrollan un mayor vínculo afectivo y 
normativo con la organización, generando al 
mismo tiempo una menor rotación de personal 
(Razzak, et al., 2024), mejor cohesión y apego 
a la cultura organizacional de la empresa, y 
finalmente una mayor capacidad estratégica, 
al mantener la continuidad operacional.

Entre otros resultados, se obtuvo que, 
al realizar análisis de regresión por grupos 
etarios, se observó un mayor efecto del lide-
razgo transformacional sobre el compromiso 
organizacional en los empleados menores de 
30 años. Este resultado es consistente con 
estudios que encontraron que los emplea-
dos jóvenes son más receptivos a estilos de 
liderazgo que promueven entusiasmo y visión 
(Hadžiahmetović et al., 2022). Además, los co-
laboradores con menos de un año en la orga-
nización experimentaban el mayor efecto del 
liderazgo transformacional en su compromiso 
hacia la organización, lo que sugiere que este 
estilo de liderazgo es especialmente valioso 
en la etapa de socialización organizacional 
(Calderón-Mafud y Vásquez, 2024; Purwanto 
et al., 2021).

 Finalmente, la motivación inspiracional 
evidencia una relación clara con el compromiso 
normativo, sugiriendo que la visión y las metas 
compartidas del líder refuerzan el sentido de 
obligación moral de los empleados para corres-
ponder en ser recíprocos con la organización 
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por los beneficios y la confianza depositada 
en ellos. En conjunto, los hallazgos de esta in-
vestigación confirman que, aunque todas las 
dimensiones transformacionales aportan valor, 
su impacto varía según la forma de compro-
miso, siendo especialmente pronunciado en 
los componentes afectivo y normativo, y más 
discreto en el de continuar. 

Implicaciones teóricas y prácticas

Desde una perspectiva teórica, estos resul-
tados refuerzan la idea de que el liderazgo 
transformacional es un predictor clave del 
compromiso organizacional, en línea con es-
tudios previos (Bass y Avolio, 1994; Meyer y 
Allen, 1991). Investigaciones recientes han de-
mostrado que el liderazgo transformacional, 
al promover el engagement de los emplea-
dos, impacta en su desempeño laboral y en su 
compromiso afectivo (Jiatong et al., 2022).

A nivel práctico, estos hallazgos sugie-
ren que las empresas familiares pueden forta-
lecer el compromiso a través de programas de 
desarrollo gerencial enfocados en el liderazgo 
transformacional y coaching. En esta línea, 
diversos autores (Evitasari y Thoyib, 2023; 
Mahdi y Top, 2021; Novianti, 2021) encontraron 
que el compromiso afectivo es el mediador 
más fuerte entre el liderazgo transformacional 
y la conducta de ciudadanía organizacional, 
lo que refuerza la necesidad de desarrollar 
líderes que fomenten la identificación de los 
empleados con la empresa (Purwanto et al., 
2021; Razzak, et al., 2024). En línea con es-
tos hallazgos, este estudio contribuye con el 
campo de la gestión de empresas familiares 
al mostrar evidencias de que el compromiso 
normativo, esencial en empresas familiares, 
está asociado con mayor fuerza al liderazgo 
transformacional, que puede mejorar la ca-
pacidad estratégica de absorción de talento 
y estabilidad de la cultura.

A pesar de sus aportes, este estudio 
tiene algunas limitaciones. Se recomienda 
realizar estudios longitudinales para evaluar 

cómo evoluciona el compromiso organiza-
cional en función del liderazgo a lo largo del 
tiempo. La muestra se centró en empresas 
familiares del sector terciario en Colima y 
Villa de Álvarez, lo que podría limitar la gene-
ralización de los resultados a otros sectores 
o regiones. Investigaciones futuras podrían 
ampliar el alcance del estudio a diferentes 
contextos organizacionales y culturales.

A partir de estos hallazgos, se sugieren 
varias líneas de investigación. En primer lugar, 
realizar estudios longitudinales para analizar 
la evolución del compromiso organizacional 
en función del liderazgo transformacional. En 
segundo lugar, llevar a cabo investigaciones 
comparativas entre empresas familiares y 
no familiares, para evaluar diferencias en la 
efectividad del liderazgo. 

Finalmente, se concluye que este es-
tudio aporta evidencia empírica sobre la re-
levancia del liderazgo transformacional en la 
consolidación del compromiso organizacional 
en empresas familiares. Se destaca adoptar 
estrategias de liderazgo a las características 
generacionales de los empleados, asegurando 
así un impacto positivo en la retención del ta-
lento y la sostenibilidad organizacional.
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El estudio fue voluntario y los participan-
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